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  :ملخص
مديرية وظيفي في الاالندماج الدركة وأثره على تنظيمية الم  ال ةلعداال توى تهدف هذه الدراسة الى قياس مس    
المركزية المتياز توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفة، وذلك من خالل دراسة ميدانية باستخدام االستبانة التي 
ية صائحاإل ليبسا عامل، وبعد تجميع البيانات وتحليلها باستخدام األ 75شكلة من وزعت على عينة عشوائية م  
بمستويات متوسطة في المؤسسة،  نواالندماج الوظيفي يتحققا  ة التنظيميةل من العدالصلنا الى أن كالمناسبة تو 
إن و  على االندماج الوظيفيفيها دركة باإلضافة الى وجود أثر ذو داللة إحصائية لمستوى العدالة التنظيمية الم  
راسة وصي هذه الده ت. وعلي(0.092)التي بلغت  ديدح تال املمع بشكل ضعيف نسبيا، وهذا ما تفسره قيمة 
السائدة فيها الجلفة بضرورة تعزيز مستويات العدالة التنظيمية ية المركزية المتياز توزيع الكهرباء والغاز بالمدير 
 .ةيالبشر لمواردها  فعال وظيفي اندماجبمختلف مداخلها )التوزيعية، اإلجرائية، والتفاعلية( وذلك من أجل ضمان 
 امتياز توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفة.  ؛ياندماج وظيف ؛ة تنظيميةعدال :الكلمات المفتاحية
  JEL: J53  ،M12 تصنيف
Abstract: 
     The purpose of the present research paper is to measure the level of organizational justice, 
and the perceived impact on the functional integration at the Central Directorate for 
Electricity and Gas Distribution of Djelfa (Algeria). The data used in this field study came 
from a questionnaire survey completed by a random sample of 75 workers of this 
organization. After data collection, and analyzed using the appropriate statistical methods, 
both organizational justice and job integration are achieved at medium levels in the 
organization. There is a significant effect of the perceived level of organizational justice on 
functional integration in the company with a low level explained by the determination 
coefficient (r-square value) of 0.092. For better human resources integration, the paper 
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concludes with sets of recommendations for enhancing the levels of existing organizational 
justice with its various inputs (distributive, procedural, and interactive) in the Central 
Directorate of Concession for Electricity and Gas Distribution of Djelfa (Algeria). 
Keywords: Organizational justice; Functional integration; The Central Directorate for 
Electricity and Gas Distribution of Djelfa.  
Jel Classification Codes: J53  ،M12.  
 مقدمة 
عدة مرتبطة أساسا بكيفية تحقيق البقاء واالستمرار،  تتعيش المنظمات اليوم تحديا     
م تعد زة لبيئة األعمال المعاصرة، ومن هنا لخصوصا في ظل التغيير الذي صار السمة البار 
ية الكالسيكية والتطبيقات السلوكية الروتينية صالحة بالضرورة، خصوصا ما مفاهيم اإلدار لا
مل معها الستثارتها من أجل العمل بأقصى جهد وفكر ارتبط منها بالموارد البشرية وكيفية التعا
كانة كبيرة ضمن وصارت تحتل مت على السطح فممكن. ومن بين المستجدات التي ط
أحد  باعتباره "االندماج الوظيفي"أو  األفراد بإدماجا يسمى والممارسين م نيالباحثاهتمامات 
ما البشرية وتعظيم العائد منها اذا  المداخل المعاصرة التي تساعد على االستثمار في الموارد
صدد تشير العديد من الدراسات تحققت متطلباته وتوفر المناخ المناسب على احالله، وفي هذا ال
على أن توفر مستوى عال من االندماج  (Rothmann, 2006) نها دراسةبي وث ومنوالبح
الوظيفي ينعكس إيجابا على المنظمة حيث يساعد على التقليل من معدالت دوران العمل 
 وتخفيض مستويات االحتراق الوظيفي.
ا هدو سيئة تفي ب للموارد البشرية ال يكون اال وفي المقابل يبدوا بديهيا أن أي استثمار     
، بما يسمح للجميع دون تحيز او استثناء بتقديم المبادرات والحلول وتحقيق العدالة التنظيمية
ت بين مستوياامكانية البحث عن العالقة  العوائد واإلنجازات. ومن هنا يفرض المنطق العلمي
 ةسال در من خالما سنحاول الخوض في جزء منه  العدالة التنظيمية واالندماج الوظيفي، وهذا
في المديرية المركزية المتياز توزيع الكهرباء  بالضبطممثلة  الجزائريةة األعمال ميدانية في بيئ
 والغاز بالجلفة.
الى أي مدى لدراسة كما يلي: إشكالية اصياغة  ناانطالقا مما سبق يمكن اإلشكالية الرئيسية: ▪
االندماج الوظيفي  تامتطلب في تحقيقالُمدركة لتنظيمية مستوى العدالة ا مكن أن يساهمي
 ؟لدى العاملين في المديرية المركزية المتياز توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفة )الجزائر( 
 اآلتية: األسئلة الفرعيةه اإلشكالية اتوتتفرع عن ه    
( ليةية، واالجرائية، والتفاعبمختلف أبعادها )التوزيع دركةالم  ما هو مستوى العدالة التنظيمية  -
 ؟المديرية المركزية المتياز توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفةن في لدى العاملي ةدئلساا
لغاز اء واالمركزية المتياز توزيع الكهرب المديريةدراسة ميدانية ب :لى االندماج الوظيفي مستوى العدالة التنظيمية المُدركة وأثره ع
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المديرية المركزية المتياز توزيع العاملين في ما هو مستوى االندماج الوظيفي السائد لدى  -
 ؟الكهرباء والغاز بوالية الجلفة
على االندماج الوظيفي  كةدر ية الم  العدالة التنظيم ستوى تأثيرفيما تكمن طبيعة العالقة وم -
 ؟المديرية المركزية المتياز توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفةلدى العاملين في 
 انطالقا من إشكالية الدراسة وأسئلتها تبنينا الفرضيات اآلتية: فرضيات الدراسة:  ▪
تياز مالركزية المديرية المفي  بمستوى مرتفعية تتحقق العدالة التنظيم ألولى: لفرضية اا -
 الغاز بوالية الجلفة.توزيع الكهرباء و 
ة المتياز المديرية المركزيفي  بمستوى مرتفعيتحقق االندماج الوظيفي  الفرضية الثانية:  -
 توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفة.
على االندماج  الُمدركةظيمية للعدالة التن لة إحصائيةو دالأثر ذيوجد  الفرضية الثالثة:  -
 في المديرية المركزية المتياز توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفة. العاملين  ىدظيفي لالو 
 هاته الدراسة بشكل دقيق الى تحقيق ما يلي:تهدف  : أهداف الدراسة ▪
عرفي لالندماج بمختلف أبعادها، والتأصيل المبط اإلطار المفاهيمي للعدالة التنظيمية ض -
 ا في المؤسسة محل الدراسة؛لقياس مستوياتهم حلوذج صاالوظيفي، وذلك من أجل بناء أنم
على االندماج الوظيفي لدى العاملين اختبار العالقة االرتباطية والتأثيرية للعدالة التنظيمية  -
 في المؤسسة محل الدراسة؛
المديرية يدانية تستطيع من خاللها سة المت بناء على نتائج الدرااقتراح جملة من التوصيا -
تحقيق مستويات عالية من العدالة الكهرباء والغاز بوالية الجلفة  زيعتو  متيازالمركزية ال
 .بما يساعدها على تحقيق أهدافها بفعالية أكبر ،الوظيفيالتنظيمية واالندماج 
التابع للبحث، لذا ركزنا بشكل أساسي المتغير لوظيفي يعتبر االندماج ا الدراسات السابقة:  ▪
 ، وهي: في بيئتنا ولتهالتي تنا اتساالدر  مأهيل لعلى تح اطالعناحسب و 
حوكمة الموارد البشرية كمدخل لتعزيز  بعنوان: (2020)بن.سعدة و بخوش، دراسة  -
والتي ، فرع والية االغواط( -سسة اتصاالت الجزائرمقومات االندماج الوظيفي )دراسة حالة مؤ 
 7يعتمد على ذج مو نأقت من مفردة، وانطل 85تمت باستخدام االستبيان على عينة مكونة من 
أبعاد لالندماج الوظيفي وهي: المساءلة االجتماعية، وروح المواطنة، والشعور باالنتماء، 
ير األداء. وتوصلت الى وجود عالقة ذات والمشاركة الفاعلة، والشعور بأهمية العمل، وتطو 
ل العم يفيوظلااج ندماال مستوياتحوكمة الموارد البشرية و ممارسات داللة إحصائية بين تفعيل 
 المؤسسة المبحوثة.
لغاز اء واالمركزية المتياز توزيع الكهرب المديريةدراسة ميدانية ب :لى االندماج الوظيفي مستوى العدالة التنظيمية المُدركة وأثره ع
 د. محمد العقاب  &د. مختار رابحي  & محمد السعيد جوالد.  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة الجلفة )الجزائر(يبوال
 
 ألغواط ا جامعة       2020جوان  ، 02 :العدد   11مجلد: ال _(ISSN: 2676-2013)   العدد االقتصادي  دراسات   
 
 76 
تأثير الدعم االجتماعي في االندماج التنظيمي بعنوان:  ( 2019ابن.عون و عمام، ) دراسة  -
لتي ركزت أساسا على فئة العامالت الجدد في بيئة او ، مالت في المؤسسات الجزائريةللعا
مفردة،  212من  لةكشعينة ماألعمال الجزائرية، واستخدمت االستبيان كأداة للدراسة على 
وافترضت أن االندماج الوظيفي يقاس بخمسة أبعاد أساسية وهي: التحكم في الوظيفة، ومعرفة 
ريق، ووضوح الدور، وتوصلت الى وجود أثر فلالتعلم الفردي، والعمل داخل او  ثقافة المؤسسة،
يف، باإلضافة وظتلديثة اللدعم االجتماعي على االندماج التنظيمي )الوظيفي( للمرأة العاملة ح
الى وجود فروقات معنوية بين النساء العامالت في اندماجهن الوظيفي باختالف حالتهن العائلية 
 ية.يفوخبرتهن الوظ
دراسة أثر االندماج الوظيفي على أداء العاملين في  ان: بعنو  ( 2018)عسلي، دراسة  -
، والتي والية المسيلةب ي و الزهرادراسة ميدانية لعينة في مستشفى المستشفيات العمومية: 
وتوصلت الى أن مفردة،  96استخدمت أيضا االستبيان كأداة للدراسة على عينة مشكلة من 
م كان مقبوال، باإلضافة الى ا أن مستوى أدائهمستوى االندماج ألفراد العينة كان مرتفعا، كم
 من تغيرات %22أن  ن، حيثوجود عالقة ارتباطية طردية بين االندماج الوظيفي وأداء العاملي
إدراكات األداء تفسرها تغيرات االندماج الوظيفي، كما توصلت الى عدم وجود فروقات في 
نصب الوظيفي عند ستوى العلمي والمالعاملين لالندماج الوظيفي تعزي للجنس والخبرة والم
 .%5مستوى معنوية 
ماج بقة التي تناولت االندسالاراسات امتداد للد الدراسة الحاليةتعتبر انطالقا مما سبق و      
طالعنا من أوائل الدراسات الوظيفي في بيئة األعمال الجزائرية، ولعل ما يميزها أنها وحسب ا
 بع.التنظيمية كمتغير مستقل واالندماج الوظيفي كمتغير تاالتي حاولت الجمع ما بين العدالة 
 لمتغيرات الدراسة  نظري التأصيل ال
 تنظيمية من المواضيع التي تداولتها كثيرا ادبيات اإلدارةعدالة الال رتعتب : ة التنظيميةالعدال ▪
وتاريخيا . تغير ابعادها وتطور ممارساتهابسبب  تحتل مكانة خاصةك تبقى ورغم ذل، واألعمال
التي تنطلق من افتراض أساسي مفاده بأن  (Equity Theory)نظرية المساواة تعود جذورها الى 
لى العدالة من خالل مقارنة مدخالتهم التي يبادرون بها لى الحكم عا ن و ن يميلو األفراد العامل
د ذلك مع زمالئهم، حيث يشعرون بالرضا عن تقديريتحصلون عليها، و الى مخرجاتهم التي 
 . (Till & Karren, 2011) .االختالف عند التعادل، وبالظلم والتوتر
على مصداقية  يحكم من خاللها الفردي تلريقة اأنها "الط ىالعدالة التنظيمية عل عرفوت       
ه اإلدارة في التعامل معه على المستويين الوظيفي واإلنساني" األسلوب الذي تستخدم
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(Greenberg, 1990)تعريفها ببساطة على أنها "عدالة المخرجات، وعدالة  ن. كذلك يمك
 & Bies منكل  ارفهيعو  . (Farah, 1997) ي توزيع تلك المخرجات"اإلجراءات المستخدمة ف
Tripp " القواعد والمعايير االجتماعية التي ت َحوكم بها المؤسسة أعمالها، وذلك من على أنها
كيفية وضع اإلجراءات التخاذ والعائدات، و  تخصيص المواردوهي: كيفية  خالل ثالثة أبعاد
 .(2015حمدي، )القرارات وتنفيذها، وكيفية التعامل الشخصي مع األفراد" 
أنه أحد أهم حوله لكن الثابت ، يمكن القول بأن العدالة التنظيمية مفهوم نسبي ماو موع     
ارتفاع شعور العاملين  ث أن، حيفرادأللالمتغيرات التنظيمية المؤثرة على كفاءة األداء الوظيفي 
هم دة ارتباطهم بها ومساهمتبالعدالة يؤدي الى زيادة ثقتهم في إدارة المنظمة وبالتالي زيا
لنتائج السلبية أهمها: د من ابعدم العدالة تظهر العديية داخلها، والعكس في حالة شعورهم ابجياإل
دوران العمل...الخ.  زيادة معدالت المواطنة التنظيمية، سلوكيات انخفاض الرضا الوظيفي؛ تدني 
  .( 2006زايد، ) 
العدالة ، وأولها يةميالتنظ ية للعدالةعلى ثالثة أبعاد رئيس Rego & Cunhaمن  د كلويؤك     
وترتبط بعدالة المخرجات أو العوائد التي يحصل عليها  Distributive Justiceالتوزيعية 
 Procedural العدالة اإلجرائيةأعباء العمل. وثانيها األفراد، ومن أمثلتها: الرواتب والحوافز و 
Justice رجات، وترتبط مخالزيع و تالى اإلجراءات والقوانين التي يتم من خاللها  وتشير
عدم  ؛ إن لزم األمر على القرارات وتعديلها لالعتراضبمجموعة من القواعد أهمها: وجود فرص 
بناء القرارات على معلومات  ؛ قرارتمكين المصالح الشخصية على مجريات اتخاذ ال
ى دموتظهر من خالل  Informational Justice ة التفاعليةدالالعلثهما ا.الخ. وث.صحيحة. 
كانت إن عندما تطبق عليهم اإلجراءات، و راد باإلنصاف في المعامالت التي تتم األف سساإح
 .( 2015الشنطي، ) . باألساس مبنية على االحترام والتقدير من عدمه
االندماج الوظيفي في العقد األخير من القرن العشرون، فهوم ظهر م االندماج الوظيفي:  ▪
د مختصي الموارد البشرية ش  لبحثية التي تَ ضيع اامو الم هأ وتبلور حتى صار اليوم واحدا من 
باكورة األعمال الرائدة في هذا المجال والتي  (Khan, 1990)والسلوك التنظيمي. وتعد دراسة 
ترى  حيثالندماج الشخصي في العمل"، تحت عنوان: "الشروط النفسية لالندماج وعدم ا تءجا
خالل قيامهم من جسديا وذهنيا وشعوريا  مسهأنف نعبأن االفراد المندمجون وظيفيا يعبرون 
ير المندمجين وظيفيا ليس لديهم أي بأدوارهم في العمل، وعلى العكس من ذلك فإن األفراد غ
 خصي بأدوار العمل.شو ارتباط نفسي 
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عرف االندماج الوظيفي على أنه "اإلنجاز وااليجابية المرتبطة بالعمل ذهنيا، والتي تؤدي وي       
. كما يعرف (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006)والتفاني، واالنهماك"  ة،حيويلاالى 
ار على ة من الجهد واإلصر يمكن ترجمتها الى مستويات عاليبأنه "االلتزام والشغف والطاقة التي 
 . وعليه فالعامل المندمج وظيفيا هوإتمام أصعب المهام؛ وتجاوز التوقعات؛ والمبادرة؛ واالبتكار"
ة مع مصالح وقيم لحه وقيمه الشخصيي يمتلك إحساسا قويا بالتوافق بينه وبين مصاذال"ذلك 
أن نجاحها، إذ يرى ب ل عاطفي ويبذل أقصى جهد من أجلالمؤسسة، لذا فهو يرتبط بها بشك
 . (Donna, 2011) عمله فيها يدعوا الى الرضا ومستقبله داخلها مشرق ويستحق العناء. 
بين  يةئوالموارد البشرية والبحوث اإلحصاستشارات اإلدارية الل GALLUPويميز معهد      
 (GALLUP, 2013)عمل، وهم: ين حسب درجة اندماجهم في الثالثة أنواع من الموظف
 ؛هالوالء عاٍل بو  المنظمةوهم المتعّلقون عاطفًيا ب (:Engaged Employéesن ) دمجوالمن -
ذلون أقل مجهود ألداء العمل، يبن م وهم (: Not Engaged Employées)  ن وغير المندمج -
 استقالتهم أكبر يةكون احتمالتق عاطفي بالمنظمة؛ لذلك تكثر نسب غيابهم، و وليس لديهم تعلّ 
 ؛خارج المنظمةظيفية تتاح لهم عند أول فرصة و 
(: وهم األكثر خطورة؛ ألنهم يعملون Activily DisEngaged Employées)  المنفصلون  -
 .ضورهم الجسدين اإلحباط والسلبية فيها، وال تتعدى مشاركتهم حرو نشوي ،عكس توجه المنظمة
ارد البشرية لفندق وللتدليل على أهمية االندماج الوظيفي نبرز ما جاء على لسان مدير المو     
Marriott  الدولي بالواليات المتحدة األمريكية، والذي أكد على أن مستويات االندماج الوظيفي
على كل  تاداير إ %12أداء الفندق بشكل ساهم في زيادة مقدارها: ن سيتح ىالعالية أدت ال
ي تواجه أقل من المشاكل الت% 9هامش أرباح أعلى لكل غرفة؛  %9دوالر دفع كتعويضات؛ 
 عمالء دائمين. امن الزبائن أصبحو  %11النزالء، 
  اإلطار المنهجي للدراسة الميدانية
تمحيصها تبنينا المقياس األكثر تداوال السابقة و  اتاسدر لابعد تحليل  الدراسة:  أنموذج وأداة ▪
وهي: العدالة  ذي يقسمها الى ثالثة أبعاد رئيسيةوال ( المتغير المستقل)  دالة التنظيميةالع لقياس
( لمغير التابعا) الندماج الوظيفي لالتفاعلية. أما بالنسبة  والعدالة ، اإلجرائيةوالعدالة التوزيعية، 
. سته بشكل موحديحدد أبعاده بدقة، لذا قررنا دران د اتفاق لحد اآلوجي ال هفتوصلنا الى أن
  ة: ح االنموذج المعتمد للدراسوالشكل اآلتي يوض
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 ( 1) شكل
 الدراسةنموذج أ
 
 باحثينالمصدر: من إعداد ال
ات السابقة واالجتهاد الخاص قمنا لدراسواعتمادا على االقا من األنموذج أعاله وانط     
على مجموعة من رضها قمنا بع صدقها الظاهري ومن أجل اختبار ، أوليةانة تباسم يمبتص
حيث جاءت االستبانة النهائية  ضبطب، وبعد تلقي الردود قمنا تحكيمهالصين ختالم األساتذة
 (1) فقرة، خصصنا منها الفقرات من  27الى  باإلضافة الشخصية والوظيفية األسئلةنة من و مك
 الوظيفي. الى االندماج ( 27) الى  (17) ، والفقرات من يةيمنظالت للعدالة ( 16) الى 
رة عن جميع العاملين بالنسبة لدراستنـا هذه فمجتمع البحث هو عبا اسة: مجتمع وعينة الدر  ▪
متياز توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفة على اختالف تصنيفهم الوظيفي بالمديرية المركزية ال
 ،عامل ( 206)  عددهم حسب وثائق المؤسسةوالبالغ ، يذ( نفت انو ع)إطارات، وأعوان تحكم، وأ
حيث  طريق المعاينة. فإننا اخترنا تطبيق أداة الدراسة عن  م جميعاليهلوصول إصعوبة انظرا لو 
 (75) ، وبناء عليه قمنا بتوزيع الكلي  ثلث المجتمعأكثر من  تمثل عينة عشوائيةاستهدفنا 
وبعد انتهاء الموعد  ،يفاتهم ومراكزهم الوظيفيةصنت لفتخاستمارة استبانة على العاملين بم
استمارة صالحة للتفريغ والتحليل، أي بنسبة استرجاع  (70) ا الستالم اإلجابات استرجعن المحدد
 أداة الدراسة. ، وهي نسبة جد معتبرة تبين مدى تفاعل العاملين مع ( %93,33) بلغت 
تتبع التوزيع الطبيعي،  انات المستخرجةبيال أن من أجل التأكد من : ختبار التوزيع الطبيعي ا ▪
 :ل اآلتيو وقد تحصلنا على النتائج الملخصة في الجد، Shapiro-Wilkاء اختبار قمنا بإجر 
 (1)دول ج
 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمجاالت الدراسة
 ( .Sigالقيمة االحتمالية ) المجال 
 0840. مجال العدالة التوزيعية
 2640. ةيئار جإلامجال العدالة 
 2300. مجال العدالة التفاعلية
 1390. مجال العدالة التنظيمية إجماال
 1700. مجال االندماج الوظيفي 
 .SPSSباحثين بناء على مخرجات برنامج المصدر: من إعداد ال
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لجميع مجاالت الدراسة كانت أكبر من ( .Sig) أن القيمة االحتمالية  (1)  يوضح الجدول    
، تخضع للتوزيع الطبيعي بأن بيانات الدراسة وعليه يمكننا القول  ، ( = 0.05α)  ةلالدال مستوى 
 . فرضياتالسئلة و األلإلجابة على  االختبارات المعلميةاألمر الذي يسمح لنا بإجراء مختلف 
التحكيم  بواسطةبعد التأكد من الصدق الظاهري لالستبانة  االتساق الداخلي ألداة الدراسة:  ▪
حساب درجة ارتباط ذلك من أهم الطرق ل، و اتساقها الداخلي بار البد من اخت ابقسا انر أش كما
 الجدول اآلتي: كما هو موضح في ، الذي تنتمي إليهكل فقرة بالدرجة الكلية لجميع فقرات البعد 
 (2)دول ج
 لتي تنتمي إليهامعامالت االرتباط بين فقرات االستبانة مع الدرجة الكلية لألبعاد ا





















01 **.6860 07 **.8260 12 **.8470 17 **620.0 22 **.8420 
20 **60.70 08 **.6490 13 **.9010 18 **.6090 23 **833.0 
03 **.7660 09 **.7010 14 **.8700 19 **.7530 24 **.8330 
04 **.5150 10 **.8790 15 **.8920 20 **.7580 25 **.8390 
05 **.8100 11 **.8330 16 **.8030 21 **.6450 26 **.7410 
 8410.** 27 ( 0.01ية )و ن عمى تو مسدال إحصائيا عند  -** 5050.** 06
 .SPSSمخرجات برنامج  الباحثين بناء على المصدر: من إعداد 
، أي أن جميع معامالت االرتباط كانت موجبةيمكننا القول بأن  (2) من خالل الجدول      
 ي تنتمي إليها، حيثبين جميع فقرات االستبانة مع الدرجة الكلية لألبعاد التعالقة طردية هناك 
في حدها األدنى ( 0.505) ، وبين ( 13) قرة ا األعلى أمام الففي حده ( 0.901) ن يب توحرات
 .(0.01) ، وأن جميع الفقرات كانت دالة إحصائيا عند مستوى معنوية (06) أمام الفقرة 
وصالحية كبيرة وانطالقا من النتائج السابقة يمكننا القول بأن أداة الدراسة تتمتع بمصداقية      
 .قوة االرتباط الداخلي بين جميع فقراتها ومحاور انتمائها ي، وذلك بسببناديلما يقللتطب
، حيث سنقوم معامل كرونباخ ألفالتقدير ثبات الدراسة سنعتمد على  ثبات أداة الدراسة:  ▪
 الجدول اآلتي: يبرزهبحسابه ألداة الدراسة ككل، وللمحاور األساسية المشكلة لها، وهذا ما 
 (3)دول ج
 لمحاور الدراسة باستخدام معامل كرونباخ ألفا تابثالت الاممع
 معامل الثبات الفقرات عدد  المجال 
 0.743 6 مجال العدالة التوزيعية
 0.839 5 مجال العدالة اإلجرائية
 0.911 5 مجال العدالة التفاعلية
 0.924 16 مجال العدالة التنظيمية إجماال
 0.925 11 مجال االندماج الوظيفي 
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 0.923 27 عاملا هجاتاال
 .SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات برنامج 
عدالة اإلجرائية بالالخاص جال يمكننا القول بأن معامل الثبات للم (3) من خالل الجدول      
الخاص  جالثبات للمة، أما معامل الوهي قيمة مقبول (0.743) عينة الدراسة كانت قيمته  لدى
جال ، أما معامل الثبات للمجيدة جداوهي قيمة ( 0.839) فقد كانت قيمته  ةيئاجر إلا بالعدالة
معامل  في حين أن . ممتازةوهي قيمة ( 0.911) فقد كانت قيمته  بالعدالة التفاعليةالخاص 
 وهي قيمة ( 0.924)  قيمتهبلغت  متغير مجتمعبالعدالة التنظيمية كجال الخاص الثبات للم
وهي  ( 0.925)  فقد بلغت قيمته باالندماج الوظيفيجال الخاص ملل اتثبالمعامل ا أم، ممتازة
 ممتازة.أيضا  قيمة
وهي قيمة ممتازة وتدل على  ( 0.923)فقد كانت قيمته  معامل الثبات للدراسة ككلأما      
من  (%92,3) نا متأكدون بنسبة ثبات عال جدا تتمتع به الدراسة ككل، وهذا ما يعني أن
 ي حالة إعادة توزيع أداة الدراسة على نفس عينة البحث.ف جئانتلاس نف صول علىالح
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة الميدانية 
والوظيفية الشخصية  الخصائصسنتناول  الدراسة: الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة  ▪
 اتباإلضافة الى سنو  تصنيف الوظيفيالهي الجنس والعمر و أبعاد  أربععينة الدراسة من خالل ل
  : موضحة في الجدول اآلتيحيث وبعد تفريغ االستمارات توصلنا إلى النتائج ال ، ةر بلخا
 (4)دول ج
 الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة
 النسبة المئوية التكرار النوع  البيان
 الجنس 
 72.9% 51 ذكر
 27.1% 19 أنثى
 العمر
 18.6% 13 ةسن 30 أقل من
 48.6% 34 سنة  40و  31بين 
 28.6% 20 سنة  50و  41 نيب
 4.2% 3 سنة 51أكثر من 
 التصنيف الوظيفي
 54.2% 38 إطار
 32.9% 23 عون تحكم 
 12.9% 9 عون تنفيذ
 سنوات الخبرة
 27.1% 19 سنوات  5أقل من 
 47.1% 33 سنة 15و  6بين 
 24.3% 17 سنة  25و  16ن يب
 1.5% 1 سنة 26أكثر من 
 .SPSSخرجات برنامج ن بناء على ميثحالبا ادالمصدر: من إعد
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تقسم دراستنا العدالة التنظيمية إلى ثالثة  في المؤسسة:الُمدركة العدالة التنظيمية  ياتمستو  ▪
التفاعلية. ولتقدير مستوياتها في العدالة التوزيعية، والعدالة اإلجرائية، والعدالة ، وهي: أبعاد
حساب المتوسطات الحسابية ب قمناالجلفة از بغلاو ء باهر يع الكمتياز توز المديرية المركزية ال
 يوضحه الجدول اآلتي: كماالمرجحة وانحرافاتها المعيارية، 
 (5)جدول 










 % 55.7 متوسط 03 746810. 2.7871 العدالة التوزيعية
 % 56.0 متوسط 02 0.85563 2.8256 العدالة اإلجرائية
 % 55.9 متوسط 01 925820. 2.8371 العدالة التفاعلية
 % 56.2 متوسط // 753160. 2.8107 العدالة التنظيمية المتغير
 .SPSSى مخرجات برنامج لع ءناب ينلمصدر: من إعداد الباحثا
في المديرية المركزية المتياز  العدالة التنظيميةمستوى  أن (5) يتضح من خالل الجدول      
، إذ بلغ المتوسط توسطاكان م نظر عينة الدراسةالجلفة من وجهة والية توزيع الكهرباء والغاز ب
 ،(0.753) دراه مق ي ر اعيم افانحر و  ( 56.2%)نسبة مئوية ب( 2.810) الحسابي المرجح له 
 والتي توقعته أن يكون مرتفعا. صحة الفرضية األولى للدراسة وهذا ما ينفي 
عدالة الفي المرتبة األولى، يليه بعد  عدالة التفاعليةال ومن حيث ترتيب أبعاده، جاء بعد    
ا تحققهم لنجس ذإ ة، لثالثافي المرتبة  لتوزيعيةلة اعداالفي المرتبة الثانية، ويليه بعد  االجرائية
 .متوسطة ومتقاربةجميعا بمستويات 
أداء نظرا ألهمية العدالة التنظيمية وأثرها على و وكقراءة للمستويات السابقة يمكن القول أنه       
والية از بالموارد البشرية فإن مستوى تحققها في المديرية المركزية المتياز توزيع الكهرباء والغ
، وقد يكون سببا في العديد من المشكالت األعمال المعاصرة ئةيب يف وبطلالم الجلفة ال يحقق
 .مستقبال االتنظيمية إن لم تسعى المؤسسة الى تحقيق متطلباته
 .بشكل مستقلكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية مستوى ر سنحاول تحليل أكثللتفصيل و      
وفقا للترتيب  االستبانةفي عة ز و مت انك قراتف ستةن هذا البعد من يتكو : وزيعيةالعدالة الت -
سنقوم بحساب المتوسطات اها مستو (، ومن أجل معرفة 06، 05، 04، 03، 02، 01اآلتي: ) 




لغاز اء واالمركزية المتياز توزيع الكهرب المديريةدراسة ميدانية ب :لى االندماج الوظيفي مستوى العدالة التنظيمية المُدركة وأثره ع
 د. محمد العقاب  &د. مختار رابحي  & محمد السعيد جوالد.  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة الجلفة )الجزائر(يبوال
 




 " التوزيعيةعدالة الات بعد "المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية لفقر  









 حياناأ % 66.8 0.97632 3.3429 يتناسب األجر الذي أتحصل عليه مع خبرتي ومؤهالتي العلمية.  01
 أحيانا % 62.0 1.13124 3.1000 . األجر أتحصل عليه مع الجهود التي أبذلها في العمليتناسب  02
 أحيانا % 55.0 1.14760 2.7571 يتم توزيع المكافئات المالية بشكل عادل داخل المؤسسة.   03
 نادرا % 43.6 1.14579 2.1857 أتحصل على تعويضات مالية مقابل األعمال اإلضافية التي أقوم بها. 04
 نادرا % 51.8 1.15837 2.5943 مؤسسة. ال دل داخل يتم توزيع أعباء العمل بين العاملين بشكل عا 05
 أحيانا % 54.8 1.20007 2.7429 نظام الترقيات في المؤسسة غير عادل.  (*)06
 .SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات برنامج 
كهرباء في المديرية المركزية المتياز توزيع ال التوزيعيةالعدالة فإن مستوى كما أشرنا سابقا      
، أي أنها بعيدة عن المستوى المطلوب األمر الذي يحتاج الى متوسطاغاز بوالية الجلفة كان الو 
حيث سجلنا جملة من المؤشرات  ( 6) تحليل وتمحيص أكثر، وهذا ما توفره بيانات الجدول 
 من العاملين في( 60%)نالحظ أن أكثر من  اإليجابيةللمؤشرات سلبية. فالنسبة اإليجابية وال
اسة يقرون بأن مستوى األجور السائد في المؤسسة يتناسب مع مؤهالتهم وحجم الجهود در عينة ال
من ( 45%) التي يبذلونها في العمل. أما بالنسبة للمكافئات المالية والترقيات فنالحظ أن حوالي 
ج الى التي تحتا لبيةالمؤشرات السعنها وهذا ما يعد من  ي عينة الدراسة غير راضينالعاملين ف
ة النظر في آلياتها والسياسات المرتبطة بها، يضاف الى ذلك المشكل األكبر المرتبط ادإع
حسب العاملين في عينة الدراسة اال وهو نقص التعويضات المالية عن بالعدالة التوزيعية 
  قيات )المسار الوظيفي(. والالعدالة في نظام التر  األعمال اإلضافية
فقرات كانت موزعة في االستبانة وفقا للترتيب  خمسةعد من لبون هذا ايتك: جرائيةالعدالة اإل -
سنقوم بحساب المتوسطات اها مستو ومن أجل معرفة (، 11، 10، 09، 08، 07اآلتي: ) 
 والجدول اآلتي يوضح ذلك: ، لكل فقرةوالنسب المئوية  الحسابية، واالنحرافات المعيارية
 (6)جدول 
 " جرائيةعدالة اإلية لفقرات بعد "الار ات المعيالمتوسطات الحسابية واالنحراف 









 أحيانا % 57.7 1.18619 2.8857 .العاملين وتعليمات العمل بشكل عادل بين جميعإجراءات ت َطَبق   07
 نادرا % 51.4 1.02958 2.5714 .القرارات المرتبطة بهمذ في اتخا تشجع المؤسسة على مشاركة العاملين 08
09
 أحيانا % 66.0 1.03770 3.3000 . ت َتاح  المعلومات ومتطلبات العمل للجميع دون تحيز أو استثناء  
 أحيانا % 56.0 1.12417 2.8000 أساسا على الجهود والمساهمات المبذولة. تركز عملية تقييم األداء 10
 
 وعند تفريغها وتحليلها قمنا بعكس المقياس. عكسية، ةصبغانة بالستباهذه الفقرة جاءت في  (*) 
لغاز اء واالمركزية المتياز توزيع الكهرب المديريةدراسة ميدانية ب :لى االندماج الوظيفي مستوى العدالة التنظيمية المُدركة وأثره ع
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 نادرا % 51.6 1.09733 2.5857 ت بين العاملين في المؤسسة بشكل عادل ونزيه.عاحل النزا يتم  11
 .SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات برنامج 
في المديرية المركزية المتياز توزيع الكهرباء  ئيةالعدالة اإلجراكما أشرنا سابقا فإن مستوى      
أيضا بعيدة عن المستوى المطلوب، وهذا ما تبرزه ي ، وهوسطامتوالغاز بوالية الجلفة كان 
نة من العاملين في عي (66%)حيث سجلنا مؤشرا يبدوا إيجابيا وهو أن  (6) بيانات الجدول 
احة، وهذه النسبة وإن كانت مشجعة فإنها الدراسة يقرون بأن المعلومات ومتطلبات العمل مت
يرون بأن من العاملين  ( 55%)الي حو كذلك أن ظ يم واستمرارية. والمالحدعتحتاج الى ت
إجراءات وتعليمات العمل تطبق بشكل عادل بين العاملين، كما يؤكدون بنفس النسبة على أن 
م المؤسسة بالتحسين م األداء تخضع للجهد المبذل، وهذا مستوى متوسط يلز عملية تقيي
من العاملين  ( 50%) ي الأن حو  هوة والتطوير. لكن المشكل األساسي المرتبط بالعدالة اإلجرائي
وفر لهم منظومة ال تيؤكدون على أن المؤسسة ال تشاركهم في القرارات المرتبطة بهم، كما 
 .حة عاجلةبينهم، األمر الذي يوجب عليها اتخاذ إجراءات تصحي عادلة لحل المنازعات فيما
وفقا للترتيب  نةاالستبا عة فيفقرات كانت موز  خمسةيتكون هذا البعد من : تفاعليةالعدالة ال  -
سنقوم بحساب المتوسطات اها مستو ومن أجل معرفة (، 16، 15، 14، 13، 12اآلتي: ) 
 والجدول اآلتي يوضح ذلك: ، لكل فقرةوالنسب المئوية  الحسابية، واالنحرافات المعيارية
 (7)جدول 
 " يةتفاعلالعدالة لحسابية واالنحرافات المعيارية لفقرات بعد "الالمتوسطات ا 








 نادرا % 50.2 1.12021 2.5143 تتعامل اإلدارة مع جميع العاملين بكل صدق وصراحة. 12
 ادران % 51.1 1.04792 2.5571 القرارات التي تصدر في مجال عملهم. تشرح اإلدارة للعاملين كل  13
 أحيانا % 56.8 1.05824 2.8429 لي مسؤولي المباشر مبررات ألي قرار ي َتَخذ  في مجال عملي.  دمي قَ  14
 أحيانا % 58.5 982770. 2.9286 ت صدر في مجال عملهم. ت راعى مصالح العاملين في القرارات التي  15
 ناياأح % 62.8 1.17073 3.1429 أشعر بأنني أحظى بالتقدير واالحترام داخل المؤسسة.  16
 .SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات برنامج 
المتياز توزيع الكهرباء في المديرية المركزية  العدالة التفاعليةا أشرنا سابقا فإن مستوى كم     
، وهي أيضا بعيدة عن المستوى المطلوب، ومن خالل بيانات متوسطاوالغاز بوالية الجلفة كان 
من العاملين حسب عينة  ( 63%) حوالي  ا يبدوا إيجابيا وهو أنشر نسجل مؤ  (7) ل الجدو 
 حوالي بةوكذلك يقرون بنس ، اسة يرون بأنهم يحضون باالحترام والتقدير داخل المؤسسةالدر 
، كما يسعى بأن اإلدارة تراعي مصالحهم عند اتخاذ القرارات المرتبطة بمجاالت عملهم (%57) 
. والمشكل تشاركهم فيها أكيدهم كما أشرنا سابقا على أنها الت رغم يرهالتبر  المسؤولون المباشرون 
هو أن اإلدارة  من العاملين في عينة الدراسة ( 50%)ساسي المرتبط بالعدالة التفاعلية حسب األ
لغاز اء واالمركزية المتياز توزيع الكهرب المديريةدراسة ميدانية ب :لى االندماج الوظيفي مستوى العدالة التنظيمية المُدركة وأثره ع
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ال تشرح لهم القرارات المرتبط بمجاالت عملهم ما قد يجعلهم ينفذونها دون حماس أو اجتهاد، 
معهم بصدق وصراحة، األمر الذي يدعوا  لامعال تتبأنها  قريبات س النسبةن بنفكما أنهم يرو 
 اتخاذ القرار.ؤسسة الى إعادة النظر في منظومة المشاركة و الم
كانت  إحدى عشر فقرةمن  متغيريتكون هذا ال في المؤسسة:  الوظيفي  ندماج مستوى اال ▪
مستوياتها من معرفة  جل، ومن أ( 27) ة الى الفقر ( 17) من الفقرة  ومرتبتا موزعة في االستبانة
والنسب  واالنحرافات المعياريةحساب المتوسطات الحسابية، سنقوم بوجهة نظر عينة الدراسة 
 جدول اآلتي يوضح ذلك:وال ،المئوية لكل فقرة
 (8)دول ج
 " االندماج الوظيفي" متغيرالمتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية لفقرات  









 ناأحيا  % 64.5 1.06555 3.2286 .ي حقق لي عملي اإلشباع الكافي في حياتي 17
 غالبا  % 75.4 1.05186 3.7714 .أفتخر بالجهود التي َأْبذ ل َها في عملي 18
 غالبا   %78 1.02363 3.9000 .يبطة بعملالمرتأتحرى الدقة وااللتزام في جميع التفاصيل  19
 غالبا   %80 1.10335 4.0000 .إضافي عند اللزوم إلكمال عمليي بذل جهد ال أمانع ف 20
 غالبا  % 71 1.12528 3.5571 .ي وما يرتبط بها خارج أوقات العملأفكر في وظيفت 21
 غالبا  % 73 0.97632 3.6571  .سةأسعى لتطوير قدراتي من أجل المساهمة في تحسين أداء المؤس 22
 غالبا  % 77.4 1.20291 3.8714 .أمارس عملي بالشكل المطلوبندما أشعر بالراحة النفسية ع 23
 أحيانا % 66.8 1.22398 3.3429 .ا يلهيني عند تأدية المهام المطلوبة منيال أضيع وقت عملي فيم 24
 غالبا  % 76 1.17461 3.8000 .طلوب منيهو م َأَضَع كل م كتسباتي العلمية ومعارفي لتأدية ما 25
 أحيانا % 66 1.21285 3.3000 .ي وال أفكر في تغيير مؤسستيبوظيفتأرتبط  26
 غالبا  72.5% 1.18164 3.6286 .وأحرص على الدفاع عنها أما المجتمع ألتزم بقناعة بقيم المؤسسة 27
 متوسط % 72.8 850560. 3.6415 المستوى العام لمتغير: االندماج الوظيفي 
 .SPSSبرنامج  المصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات
لمركزية في المديرية ا االندماج الوظيفي مستوى  أن (8) يتضح من خالل الجدول       
، إذ بلغ كان متوسطاالجلفة من وجهة نظر عينة الدراسة والية المتياز توزيع الكهرباء والغاز ب
دراه انحراف معياري مقو  ( 72.8%)سبة مئوية بن( 3.641) ح له المتوسط الحسابي المرج
 ننفي لكن رغم ذلك، (1%)بة ال تتعدى سوهذا المستوى أقرب ألن يكون مرتفعا بن ، ( 0.850) 
االندماج  ويمكن القول أن والتي توقعته أن يكون مرتفعا. للدراسة ثانيةالفرضية ال صحة
ث حيتبين ذلك،  (8) الجدول دة في ار انات الو والبيالوظيفي في المؤسسة يحقق مستويات مقبولة 
أهمها: راحة العاملين  ( 75%) سجلنا العديد من المؤشرات اإليجابية التي تجاوزت نسبتها 
وعدم ممانعتهم في بذل  ،بالجهود التي يبذلونها في المؤسسة همافتخار و  ،العمل إنهاءعند النفسية 
 عارفهملدقة وتكريسهم لما ى تحريهمفة الجهود إضافية لتحقيق المطلوب منهم، باإلضا
لغاز اء واالمركزية المتياز توزيع الكهرب المديريةدراسة ميدانية ب :لى االندماج الوظيفي مستوى العدالة التنظيمية المُدركة وأثره ع
 د. محمد العقاب  &د. مختار رابحي  & محمد السعيد جوالد.  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة الجلفة )الجزائر(يبوال
 
 ألغواط ا جامعة       2020جوان  ، 02 :العدد   11مجلد: ال _(ISSN: 2676-2013)   العدد االقتصادي  دراسات   
 
 86 
. لكن في المقابل سجلنا بعض المؤشرات السلبية التي تعيق االندماج اتهم لصالح العمالومكتسب
منهم  ( 40%)العاملين للمؤسسة، حيث أن حوالي  ا: انخفاض مستوى انتماءالوظيفي من أهمه
هم على مستوى ضافي رغم ر الكا ال تحقق لهم االشباع إذ يقرون بأنهايفكرون في تغييرها 
بنقص المشاركة بمختلف مداخلها  هما نفسر ها كما الحظنا ذلك سابقا، وهذا األجور السائد في
أثرها على االندماج الوظيفي وهذا ما ية العدالة التنظيمية و داخل المؤسسة، وهنا تظهر أهم
 سنختبره في النقطة القادمة.
تحليل عتمد على سن يفي في المؤسسة:وظندماج الى االالُمدركة علالعدالة التنظيمية  أثر ▪
، باإلضافة المعتمد للتأكد من صالحية النموذج (Analysis Of Variance) التباين لالنحدار
العدالة التنظيمية الختبار أثر  (Linear Regression Analysis)خطي االنحدار التحليل  إلى
الغاز بوالية توزيع الكهرباء و ز يازية المتالمركمديرية الفي المدركة على االندماج الوظيفي 
 وضح ذلك:ت ةول اآلتياوالجد الجلفة. 
 (9)دول ج
 النموذج  نتائج تحليل التباين لالنحدار للتأكد من صالحية
 مجموع المربعات المصدر
 درجات 




 (F)داللة  
 0110. * 6.903 4.600 1 4.600 االنحدار
 6660. 68 45.317 خطأ ال
 
  69 49.918 الكلي
 . 2.17( = 68، 1( ودرجات الحرية )α  =0.05الداللة ) المجدولة عند مستوى  (F)قيمة  (. α  =0.05مستوى داللة )( ذات داللة إحصائية عند *)
 .SPSS,v25 :المصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات برنامج 
أكبر من قيمتها  ( 6.903)  والبالغةالمحسوبة  (F) مةأن قي ( 9)  ل الجدولن خاليتضح م     
وهو أقل من  ( 0.011) ، باإلضافة إلى أن مستوى المعنوية يبلغ (2.17)  والبالغةالمجدولة 
صالح  النموذج ، وبناء عليه نستنتج أن ( α =0.05)  مستوى المعنوية المفروض والذي يبلغ
 لالختبار.
 ( 10)جدول 
 العدالة التنظيمية المدركة على االندماج الوظيفي في المؤسسة أثرلخطي الختبار ر ادايل االنحج تحلنتائ 
المتغير 






 داللة  المحسوبة (T)قيمة  (2R)تحديد ال 
 (T)مستوى
 * .0011 2.627 0.092 0.304 0.130 0.343 المعنى
 (. α  =0.05لة إحصائية عند مستوى داللة )ذات دال (*) االندماج الوظيفي ـــــــــ المتغير التابع: ـــــــــــــ . 1.65( = 68، 1( ودرجات الحرية )α  =0.05لداللة )ى اتو ة عند مسمجدولال( T)قيمة 
 .SPSS,v25 :المصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات برنامج 
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أكبر من  ( 2.627)  المحسوبة والبالغة (T)يمة ق أن ( 10)  لجدوليتضح من خالل ا     
وهو أقل  ( 0.011) ، باإلضافة إلى أن مستوى المعنوية يبلغ ( 1.65)  والبالغةقيمتها المجدولة 
تأثيرا ذو هناك ، وعليه نستنتج أن ( α  =0.05)  من مستوى المعنوية المفروض والذي يبلغ
المركزية مديرية الفي لى االندماج الوظيفي ع دركةالمُ يمية العدالة التنظلمستوى  إحصائية داللة
  . لدراسةل لثةصحة الفرضة الثا ؤكدوهذا ما ي ، توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفةالمتياز 
عالقة طردية هناك  أن فهذا يعني ( 0.304) بلغت  (R)قيمة معامل االرتباط  وبما أن     
التي بلغت  (2R)ن قيمة معامل التحديد م وانطالقا .ما وإن كانت ضعيفة نوعا بين المتغيرين
من التباين في  (%9.2)  يفسر دركةمستوى العدالة التنظيمية المُ نستنتج بأن  ( 0.092) 
توزيع الكهرباء والغاز بوالية المركزية المتياز مديرية الفي لدى العاملين  ماج الوظيفي االند
يرجع الى المستوى المتوسط للعدالة ك تفسير ذلولعل ، ضعيفة الى حد كبير، وهذه القيمة الجلفة
المؤسسة، وهذا ما يفرض عليها السعي بجد نحو تعزيزه للوصول الى  السائدة فيالتنظيمية 
 .ات أعلى من االندماج الوظيفيمستوي
 خاتمة: 
ا االندماج الوظيفي من متطلبات بيئة األعمال المعاصرة وخصوصيعد االهتمام بإرساء دعائم      
سات التي تؤمن بفلسفة االستثمار في الموارد البشرية كمدخل أساسي لتحقيق ؤسلمنسبة لبال
مقاربات الكفيلة بضمان مستويات فعالة من النجاح والريادة. وانطالقا من هذا تعددت المداخل وال
، العدالة التنظيمية بمختلف أبعادها )التوزيعية، واالجرائيةاالندماج الوظيفي، ومن بينها 
ديرية مالمتخصصة، وقد حاولنا اختبار ذلك في الوهذا ما أكدته العديد من الدراسات ، ة(تفاعليوال
 جملة من النتائج أهمها:لغاز بالجلفة، وتوصلنا الى المركزية المتياز توزيع الكهرباء وا
تنظيمية بمستوى مستوط في المؤسسة محل الدراسة، وبالنسبة ألبعادها تتحقق العدالة ال -
ة، والعدالة اإلجرائية، والعدالة التفاعلية( فقد سجلنا تحققها أيضا بمستويات عية التوزيعدال)ال
دة عن المطلوب ولعل السبب في ذلك يرجع الى عدة متوسطة ومتقاربة. وهذه المستويات بعي
سب أفراد عينة الدراسة أهمها: غياب التعويضات المالية عن االعمال حسجلناها مؤشرات سلبية 
الة في توزيع أعباء العمل على العاملين وفي فض النزاعات بينهم؛ وعدم عدة؛ والالضافياإل
بشكل  همبهم؛ باإلضافة الى عدم تعامل اإلدارة معمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات المرتبطة 
 لقرارات الصادرة في مجال عملهم.ا معهم حولنقص تفاعلها في  صريح، ويظهر ذلك خصوصا
بمستوى متوسط في المؤسسة محل الدراسة، ورغم ذلك فهو ليس ي ج الوظيفالندماق ايتحق -
أهم المؤشرات  إنويمكن القول  . ( 72.8%) ببعيد عن المستوى المرتفع حيث بلغت نسبة 
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السلبية المرتبطة به في المؤسسة هي نقص انتماء العاملين حيث يفكر حوالي نصفهم في 
 كما بينا ذلك سابقا.العدالة التنظيمية ل بمشاكوى ا نفسره بمستا مالبحث عن فرص بديلة، وهذ
في مية الم دركة على االندماج الوظيفي لمستوى العدالة التنظي إحصائية ذو داللة يوجد أثر -
، وهذا ما يتماشى مع التأصيل توزيع الكهرباء والغاز بوالية الجلفةالمركزية المتياز مديرية ال
اض قيمة معامل التحديد، وذلك من خالل خفبسبب ان للموضوع لكنه يحتاج الى تدعيمري النظ
اخلها، ومن أجل تحقيق ذلك نقترح ت العدالة التنظيمية دحرص المؤسسة على تعزيز مستويا
 جملة من التوصيات أهمها:عليها 
كة شار يجب أن تحرص المؤسسة على تعزيز سبل ومجاالت المشاركة داخلها، وخصوصا م -
الموارد مشاركتهم باإلضافة الى ت المرتبطة بهم، رااذ القراصنع واتخعمليات العاملين في 
 ؛ومتطلباته الحالية والمستقبلية سهل اندماجهم مع العملوالمعلومات بما ي
ضرورة تبني المؤسسة لمدونة أخالقية تحرص من خاللها على تحري الصدق والصراحة  -
مناخ تنظيمي سليم  فريضمن تو  بما، حل النزاعات بينهمفي املين و العفي تعاملها مع والعدالة 
 ؛الشفافية والنزاهةالثقة و  تسوده
والوظائف داخل المؤسسة، ومحاولة تحليلها من جديد من نظر في هيكلة األعمال إعادة ال -
 أجل تحقيق توزيع عادل لألعباء بين جميع الوظائف من جهة، وبين العاملين من جهة أخرى؛
ؤسسة من خالل تخصيص اعتمادات لمة داخل اإعادة النظر في نظام التعويضات المالي -
األمر الذي يسهم في زيادة مستوى يؤديها العاملون بشكل دوري، لألعمال اإلضافية التي 
 الحرص وااللتزام بما يضمن االستمرارية الفعالة ألنشطة المؤسسة.
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